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ж умов праці в тарифі статистична інформація не ведеться. У цьому випадку мож-
ливо вирахувати його лише віднявши від середньої тарифної ставки по галузі міні-
мальний рівень заробітної плати, фактор складності та фактор значення виду еко-
номічної діяльності. Вцілому ж вплив умов праці за наявної політики заробітної
плати становить у кожній галузі суму фактора умов праці та грошового виразу до-
плат за 3—6 категорію важкості праці в середньому на одного працівника.
Отже, розглянувши методику Л.П. Сушкіної (крім традиційних методик фор-
мування тарифу), що, на нашу думку, впливає на формування тарифу і політики
оплати праці, що склалася у нашій країні, можна сказати, що жодна методика не є
універсальною, тому необхідно розглядати їх у взаємозв’язку, щоб здійснити реальну
оцінку тарифоутворюючих елементів.
Напрямками подальших досліджень може стати поєднання традиційних мето-
дик встановлення тарифних ставок з обґрунтуванням економічної доцільності з
точки зору складності праці, прав найманого працівника та економічної доцільно-
сті роботодавця.
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Вступ. Масштабні та багатовекторні трансформації сучасного світового прос-
тору підтверджують становлення нової економіки — економіки постіндустріаль-
ної доби, економіки знань, економіки інноваційного типу, для якої характерно до-
мінування сфери високотехнологічних послуг, формування глобальних інформа-
ційних систем, генерування нових технологій, створення та освоєння нової продук-
ції в умовах жорсткої глобальної конкуренції.
В соціально-трудовому вимірі — це економіка, в якій, насамперед:
по-перше, скорочується зайнятість в первинному та вторинному секторах і розши-
рюються рамки зайнятості у сфері високих технологій, по-друге, функціонують
конкурентоспроможні робочі місця, по-третє, переважає висококваліфікована ро-
боча сила.
Перехід економіки до стадії постіндустріалізму докорінно змінює роль людини
в суспільно-економічній системі, перетворюючи її не тільки в головний суб’єкт
економіки, а й у визначальний критерій та мету розвитку. Проте, питання розвит-
ку людського ресурсу в умовах формування нової економіки ХХІ століття, теоретико-
методологічні засади та практичні інструменти управління працею залишаються
малодослідженими.
Аналіз останніх джерел чи публікацій. Особливості постіндустріальної еко-
номіки досліджувались відомими зарубіжними авторами, зокрема такими як
Д. Белл, Р. Даренндорф, П. Дракер, Ф. Махлуп, О. Тоффлер та іншими. Питанням
становлення нової економіки присвячено роботи вітчизняних вчених-економістів,
серед яких — В.М. Геєць, В.В. Онікієнко, В.П.Семиноженко, А.А. Чухно та інші;
російських науковців — А.В. Бузгаліна, B.T. Іноземцева, Ю.М. Осипова, Ю.В. Яков-
ця та інших. Різні аспекти комплексної проблеми управління працею знайшли ві-
дображення у дослідженнях українських та російських вчених-трудовиків —
О.І. Амоши, Д.П. Богині, Н.А. Волгіна, О.А. Грішнової, В.М. Данюка, Г.Т. Заві-
новської, Г.В. Задорожного, Р.П. Колосової, А.М. Колота, Ю.М. Куликова,
Н.Д. Лук’янченко, В.М. Петюха, В.А. Савченка, Г.Е. Слезингера, О.А. Турець-
кого, М.Г. Чумаченка, М.І. Шутова, В.А. Ядова, Р.А. Яковлева та інших. Вагомий
внесок у розробку питань управління працею здійснили економісти далекого за-
рубіжжя — М. Альберт, Ф. Герцберг, Г. Деслер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд,
М. Мескон, Ф. Хедоурі, Й. Хентце  та інші.
Постановка завдання. Виходячи з актуальності теми, головною метою статті
є теоретико-методологічне обґрунтування дефініції, виокремлення підходів та
узагальнення механізмів управління працею в умовах становлення економіки но-
вого типу.
Результати дослідження. Еклектичність вітчизняної економіки, коли її сек-
тори представляють одночасно різні технологічні уклади з притаманними їм
специфічними системами організації праці, катастрофічно низький рівень кон-
курентоспроможності та незадовільна якість робочої сили зумовлюють необ-
хідність вдосконалення регулювання соціально-трудової сфери на різних
рівнях.
Запровадження ефективних механізмів управління працею в умовах станов-
лення економіки нового типу вимагає глибокого теоретико-методологічного
обґрунтування дефініції управління працею та розробки і реалізації приклад-
них сценаріїв. Саме така ідеологія спроможна стати імпульсом для подолання
тих численних асиметрій, що притаманні сучасній соціально-трудовій сфері
України.
Аналіз наукового доробку засвідчує, що наявні в економічній літературі ви-
значення дефініції «управління працею» можна звести у дві групи. В одній
групі розглядаються проблеми управління працею у межах всієї країни, в іншій
групі — в межах підприємства (чи організації). Управління працею в контексті
макроекономічного рівня ототожнюється з управлінням соціально-трудовою
сферою [5, с. 782—783] і розглядається як самостійна, цілісна підсистема в за-
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гальній системі управління економічним і соціальним розвитком суспільства,
формування якої відбувається під впливом низки інституціональних факторів
(рис. 1).
 
Політична підсистема і політичні інститути
(тип державного устрою, політичний режим, інститути парламентаризму, президентства, політичні партії, місцеве самоврядування) 
Економічна підсистема та економічні інститути 
(інститут власності та тип економічної системи, 
державне регулювання економіки, фінансові інститути,  соціально- трудові відносини) 
Правові норми
(зокрема у сфері трудових відносин) 
Культурна підсистема та інститути культури
(ідеологія, релігія, мораль) 
Тип системи управління працею 
Соціальна структура суспільства.
Соціально-економічне становище  груп населення 
Суспільна система цінностей  
та неформальних норм.  Соціально-економічна свідомість 
Система освіти і вихованняяк агенти соціалізації та формування базової мотивації 
Система потреб, інтересів та цінностей у сфері праці; 
 їх диференціація Характер базової мотивації до праці. 
Рис. 1. Інституціональні елементи системи управління працею [5, c. 804]
Прихильники різних підходів включають до змісту управління працею як
функції держави у сфері економічної політики (правове регулювання праці, га-
лузеві та територіальні питання управління працею, використання трудового
потенціалу і тому подібне), так і функції підприємств щодо управління трудо-
вими процесами (дисципліна праці, організація і нормування праці, матеріаль-
не і моральне стимулювання працівників тощо). Отже, відбувається зміщення
двох категорій — регулювання праці як макроекономічної категорії, до змісту
якої входять процеси поза сферою праці, побічно пов’язані з працею, поза під-
приємствами, і управління працею як категорії мікроекономіки, до змісту якої
входять реальні трудові процеси, що протікають усередині підприємства. На
думку автора, зміст даних категорій настільки різний, що їх об’єднання в од-
ному понятті неправомірно.
Із середини 1990-х років до економічної науки увійшла категорія «соціаль-
но-трудові відносини» і «управління соціально-трудовими відносинами». До
змісту цих понять більшість авторів включають регулювання трудових відно-
син в суспільстві на основі трудового законодавства, соціального партнерства,
нормативно-правових актів органів державної влади та місцевого самовряду-
вання. Тобто, мова йде про процеси, що протікають за межами підприємств,
проте спрямовані на непряме регулювання трудових відносин усередині під-
приємства.
Дискусійним моментом є застосування терміну «управління» до соціально-
трудових відносин, оскільки мова йде про процеси в суспільстві, якими не управ-
ляють, а які регулюють відповідними інститутами — державою, профспілками,
об’єднаннями роботодавців, арбітражними судами з використанням низки право-
вих норм та договірних механізмів. З урахуванням даного зауваження, в науково-
му форматі слід розмежувати два поняття: «регулювання соціально-трудових від-
носин в суспільстві» та «управління працею на підприємстві», оскільки праця не
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існує автономно, вона обов’язково супроводжується відносинами між учасниками
трудової діяльності.
У багатьох випадках категорія «управління працею» використовується як рів-
нозначна «управлінню персоналом». Згідно багатьох точок зору концепція управ-
ління працею зводиться лише до мотивації та стимулювання персоналу. Проте,
стимули та інтереси правомірно віднести і до управління виробництвом та інши-
ми видами діяльності, і до управління персоналом. При такому підході втрачаєть-
ся визначеність і своєрідність категорії управління працею.
Однією з найважливіших причин недостатнього дослідження категорії «управ-
ління працею» є відсутність розмежування підходів до предмету дослідження.
Оскільки сучасна економічна наука визначає працю не тільки як свідому створю-
вальну діяльність, спрямовану на одержання корисного результату для задоволен-
ня матеріальних та духовних потреб, а й як вид економічних ресурсів [3, с. 64—
65], правомірним є висновок щодо процесного та ресурсного підходів в управлінні
працею.
Викладені міркування щодо співвідношення понять «управління персоналом»,
«управління працею», «регулювання соціально-трудових відносин на підприємст-
ві (в організації)» дають підстави визначити їх взаємозв’язок (табл. 1).
Сучасна методологія і практика дозволяють визнати блок «управління
працею» центральною компонентою системи управління персоналом. Всі ін-
ші функціональні підсистеми потрібні для того, щоб відбувся процес праці,
щоб він був ефективний як в організаційно-економічному, так і в соціальному
форматі.
Складові управління працею в контексті ресурсного підходу визначено за ета-
пами циклу відтворення ресурсів «формування-розвиток-використання».
Таблиця 1
ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ, УПРАВЛІННЯ
ПРАЦЕЮ ТА РЕГУЛЮВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН







































Як відомо, політекономічною категорією є не сама праця як така, а відносини
між людьми з приводу праці. Отже, управління працею включає регулювання
СТВ на мікрорівні у всій їх складності і багатогранності.
Безпосередньою метою управління працею на підприємстві є управління тру-
довою поведінкою персоналу, кінцевою метою є досягнення її цілей.
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Заслуговує на увагу практика управління працею в провідних компаніях світу,
що функціонують в різних сферах діяльності — Volkswagen AG, General Motors,
BMW AG, Ford Motor Company, Renault, Chrysler, Matsuchita Electric Industrial
Company, Sony Corporation, Xerox, IBM, General Electric, Control Data, Intel, SAP
AG, Siemens AG, JVC (Victor Company of Japan Limited), Canon, Hitachi, Boeing,
Samsung Electronics, Hewlett-Packard, Winslow Clocks, Procter&Gamble, Toyota
Moto Company, Daimler-Benz AG.
Філософією бізнесу переважної більшості цих компаній є пріоритетність
людського ресурсу, застосування широкого спектру методів зовнішньої вина-
городи, зокрема таких як мотивація вищих потреб, мотивація через причетність
до компанії, розвиток особистості співробітника за допомогою делегування
відповідальності, гарантія зайнятості, формування у працівників почуття ста-
більності й упевненості в майбутньому, гнучка система оплати праці, заохо-
чення раціоналізації, підвищення творчої ініціативи працівників, створення
умов для одержання задоволення від роботи, одержання визнання, створення
атмосфери, що сприяє розкриттю здібностей працівників та заохочення їх роз-
витку, підвищення рівня компетентності співробітників та активізація їхнього
творчого потенціалу, постійна ротація працівників, заохочення змагальності
між підрозділами, заохочення вільного творчого пошуку та заслуг на шляху до
підвищення якості, безперервне навчання та розвиток персоналу, створення
атмосфери самомотивації й самостимулювання, повне використання потенціа-
лу кожного працівника й усіх його талантів, забезпечення широких можливос-
тей просування по службі, використання корпоративних цінностей (професіо-
налізму, відданості й лояльності стосовно компанії), програми участі в при-
бутках, охоплення співробітників програмами пенсійного забезпечення та ба-
гато ін. [7].
Імплементація зазначених методів та інструментів управління працею на під-
приємствах України може бути здійснена, виходячи зі стратегії та політики
управління персоналом, фінансового стану, цінностей корпоративної культури з
використанням інноваційних механізмів.
За результатами моніторингу HR-бренду крупних компаній світу, що функціо-
нують в різних сферах економічної діяльності [1], виокремлено інноваційні скла-
дові комплексного механізму управління працею в рамках ресурсного та процес-
ного підходів (рис. 2).
У системі винагород за працю, яку в широкому розумінні трактують як
компенсаційну політику, інновації торкаються всіх її складових — і оплати
праці, і соціального пакета, і нематеріальної мотивації. На етапі становлення
нової економіки акценти зміщуються в площину гнучкості оплати праці, що
може буде досягнуто в разі врахування: по-перше, індивідуальних компетен-
цій та заслуг працівника, по-друге, результатів діяльності підприємства. Так
індивідуалізацію заробітної плати можна забезпечити шляхом диференціації
посадових окладів, ставок, тарифних ставок залежно від рівня компетентнос-
ті; запровадження преміальних схем, які постійно оновлюються з урахуван-
ням актуальності та пріоритетності трудових здобутків; врахування заслуг
працівників у разі призначення персональних надбавок. За результатами дія-
льності підприємства запроваджуються прямі та непрямі форми участі пра-
цівників, зокрема виплата разових премій та бонусів, участь у прибутку та
капіталі. В першу чергу гнучкість має бути забезпечена шляхом належної ди-
ференціації ставки заробітної плати на відміну від поширеної практики вста-
новлення надбавок, доплат та виплати премій. Для інтелектуальної, творчої,
інноваційної праці вагому частку у структурі ставки заробітної плати має
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Організація вивільнення персоналу 
Рис. 2. Інноваційні компоненти механізмів управління працею*
* Розроблено автором
У соціальному пакеті мотиваційне навантаження найбільшою мірою припадає
на корпоративні програми кредитування (іпотека, автокредит) та віртуальні рахун-
ки на соціальні послуги з преференціями за посадовим рівнем.
Система нематеріальної мотивації базується на принципах корпоративної
культури.
Поширення інноваційних та нестандартних форм зайнятості зумовлює застосу-
вання гнучких графіків роботи як чинника, що посилює мотивованість персоналу.
Домінантою в удосконаленні умов праці стає розвиток розгалуженої соціальної
інфраструктури.
Раціоналізація трудових процесів базується на концепції безперервного вдос-
коналення.
В рамках ресурсного підходу актуалізується значення новітніх форм адаптації
персоналу (тренінгових технологій, коучингу, менторінгу), корпоративної систе-
ми розвитку персоналу. Управлінськими інноваціями стали корпоративні універ-
ситети, в рамках яких проводиться технічне навчання, що вкрай важливо для ви-
сокотехнологічних компаній ІТ-сектору, нетехнічне навчання, система навчання
та розвитку талантів, а також використовуються такі форми як навчання за моду-
лями, що розвивають корпоративні компетенції, та вузькоспеціалізовані програми
навчання (внутрішні, зовнішні, міжнародні). Набуває все більшого поширення та-
кий інформаційний ресурс як корпоративні портали з дистанційними курсами.
Головний принцип корпоративного розвитку сьогодні — практичний розвиток
персоналу з урахуванням бізнес-потреби.
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 Управління продуктивністю праці будується за схемами управління результа-
тами роботи (КРІ, система збалансованих показників) та затратами праці.
Скорочення штатного складу працівників у процесі реорганізації та вивільнен-
ня персоналу — компонента соціальної відповідальності роботодавця.
Висновки. Теорія та практика беззаперечно засвідчують: управління працею в
умовах становлення нової економіки повинно стати відповіддю на сучасні імпера-
тиви трансформації соціально-трудової сфери.
Механізми та інструменти ефективного управління працею з позицій процес-
ного та ресурсного підходів розробляються та запроваджуються, виходячи зі стра-
тегії та політики управління персоналом, фінансового стану, цінностей корпора-
тивної культури з використанням інноваційних складових.
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ДВНЗ «Київський національний економічний
університет імені Вадима Гетьмана»
ЕМІГРАЦІЯ СТУДЕНТСЬКОЇ МОЛОДІ ТА ЇЇ ВПЛИВ
НА ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ УКРАЇНИ
У статті розглянуто проблему еміграції студентів, а також визначено значення
процесу повернення молодих спеціалістів до України. Описано методи, за допомогою
яких можливо практично впроваджувати програми повернення інтелектуальних ре-
сурсів до України.
В статье рассматривается проблема эмиграции студентов, а также определяется
значение процесса возвращения молодых специалистов в Украину. Описаны методы, с
помощью которых можно практически внедрять программы возвращения интеллек-
туальных ресурсов в Украину.
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